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Organizational citizenship behavior (OCB) ialah suatu perilaku yang timbul dari 
dalam diri karyawan berupa keinginan untuk bekerja secara sukarela guna memberikan 
konstribusi lebih kepada perusahaan. Sebagai perilaku sukarela dan tidak termasuk 
dalam kontrak kerja OCB tidak muncul tanpa ada faktor yang mempengaruhinya, OCB 
akan muncul ketika karyawan merasakan adanya kepuasan kerja, dengan adanya 
kepuasan kerja karyawan akan memunculkan perilaku OCB. Pengaruh kepuasan kerja 
terhadap OCB akan semakin kuat ketika spiritualitas tempat kerja ada diri individu 
karyawan, dalam kelompok kerja, dan dalam organisasi. Dengan hadirnya spiritualitas 
tempat kerja karyawan mampu mengerti dan memberi makna secara mendalam dalam 
setiap pekerjaannya yang akan membuat karyawan merasakan kegembiraan dan 
kebahagian saat bekerja. Tujuan dari penelitian ini ialah untuk meneliti apakah 
spiritualitas tempat kerja dapat menjadi variabel yang memoderasi pengaruh kepuasan 
kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Penelitian ini merupakan 
penelitian kuantitatif dengan subjek penelitian 270 tenaga kontrak. Alat ukur yang 
digunakan yaitu Kuopio University Hospital Job Satisfaction Scale (KUHJSS), 
Organizational Citizenship Behavior Scales, Workplace Spirituality Measure. 
Analisis data menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil penelitian 
menunjukan spiritualitas tempat kerja tidak berperan dan tidak memberikan kontribusi 
pada pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB) 
(β=0.061; p = 0.917). 
Kata kunci: Kepuasan kerja, organizational citizenship behavior, spiritualitas 
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ABSTRACT 
Organizational citizenship behavior (OCB) is a behavior that arises from within 
employees in the form of a desire to work voluntarily in order to contribute more to 
the company. As a voluntary behavior and not included in the employment contract, 
OCB does not appear without any influencing factors, OCB will appear when 
employees feel job satisfaction, with employee job satisfaction it will lead to OCB 
behavior. The effect of job satisfaction on OCB will be stronger when the spirituality 
of the workplace exists within the individual employee, in the work group, and in the 
organization. With the presence of spirituality in the workplace, employees are able to 
understand and give deep meaning in every work that will make employees feel joy 
and happiness while working. The purpose of this study is to examine whether 
workplace spirituality can be a moderating variable of the effect of job satisfaction on 
organizational citizenship behavior (OCB). This research is a quantitative research 
with research subjects 270 contract workers. The measuring instruments used are the 
Kuopio University Hospital Job Satisfaction Scale (KUHJSS), Organizational 
Citizenship Behavior Scales, and Workplace Spirituality Measure. Data analysis used 
Moderated Regression Analysis (MRA). The results showed that workplace 
spirituality did not play a role and did not contribute to the effect of job satisfaction on 
organizational citizenship behavior (OCB) (β=0.061; p = 0.917). 






Pada dasarnya sebuah organisasi meyakini bahwa untuk meraih keunggulan 
harus mengusahakan kemampuan kerja individual yang baik, karena pada dasarnya 
kemampuan kerja individual mempengaruhi kemampuan kerja tim atau kelompok 
kerja yang pada akhirnya mempengaruhi kemampuan kerja organisasi secara 
keseluruhan. Salah satu ciri kerja individual yang baik adalah timbulnya perilaku 
organizational citizenship behavior (OCB). Organizational citizenship behavior 
(OCB) merupakan suatu perilaku kerja yang dilakukan secara sukarela dan tidak 
termasuk sebagai salah satu peran kerja resmi seseorang, organizational citizenship 
behavior (OCB) disebut juga sebagai bentuk kerja extra-role (Pareke, 2008). Perilaku 
organizational citizenship behavior (OCB) dapat meningkatkan produktivitas 
karyawan didalam perusahaan (Perdana, 2013). Menurut Garay (2006) organizational 
citizenship behavior (OCB) merupakan suatu perilaku yang timbul dari dalam diri 
karyawan yang dengan sukarela melakukan tugas diluar tanggung jawab dan 
kewajibannya demi kemajuan atau keuntungan organisasi. 
Menurut Bies dan Organ (1989) organizational citizenship behavior (OCB) 
merupakan suatu perilaku bebas dari individu yang  mempromosikan fungsi efektif 
organisasi tapi tidak diakui secara langsung oleh sistem rewards. Memiliki karyawan 
yang mempunyai perilaku organizational citizenship behavior (OCB) membuat suatu 
organisasi memiliki kinerja yang lebih baik (Bies & Organ, 1989). 
Organizational citizenship behavior (OCB) sangat perlu dalam sebuah 
perusahaan, karena Organizational citizenship behavior (OCB) berperan untuk 
meningkatkan produktivitas rekan kerja, meningkatkan kemampuan organisasi, 
membantu menghemat energi sumber daya yang langka, mempertahankan karyawan 
terbaik, menghemat sumber daya yang dimiliki manajemen dan organisasi, 
memelihara fungsi kelompok, meningkatkan stabilitas dan kemapuan untuk 
beradaptasi dengan perubahan lingkungan, dan dapat menjadi sarana efektif untuk 
mengkoordinasikan kegiatan-kegiatan kelompok kerja (Podsakoff et al., 1997). 
Organisasi harus lebih peduli terhadap kejenuhan yang dirasakan oleh karyawan, 




yang bekerja paling keras, serta menunjukkan rasa terima kasih sebagai manusia atas 
waktu dan upaya ekstra karyawan (Bolino & Klotz, 2015). 
Hasil penelitian Bolino dan Klotz (2015) mengungkapkan bahwa penghargaan 
yang diberikan oleh organisasi kepada karyawan tidak harus selalu mencakup 
pertukaran ekonomi atau kenaikan gaji, promosi, atau manfaat formal tambahan 
lainnya, tapi organisasi atau pemimpin harus mendukung karyawan secara emosional 
dan menepati janji yang dibuat untuk karyawan. Hasil penelitian Nasra dan Heilbrunn 
(2014); Boerner et al. (2007); Howell & Avolio (1993); Wang et al. (2005) 
menunjukan hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan 
OCB. Artinya dukungan dan dorongan yang diterima oleh karyawan dari pemimpin 
mereka akan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi dan karyawan akan rela 
bekerja di luar peran mereka. 
Pada penelitian berbeda OCB berkaitan dengan tingkat promosi (Allen, 2006). 
Dalam lingkungan kerja yang dimana promosi tidak terkait dengan masa jabatan, maka 
OCB memainkan peran dalam menentukan tingkat promosi (Hui et al., 2000; Scotter 
et al., 2000). Artinya karyawan yang mempunyai perilaku OCB akan lebih berpeluang 
untuk mendapatkan promosi jabatan. 
Podsakoff et al. (2000) menyebutkan ada empat faktor pendorong munculnya 
OCB yaitu karakteristik individual, karakteristik pekerjaan, karakteristik organisasi 
dan perilaku pemimpin. Karakteristik individu ini meliputi persepsi keadilan, 
kepuasan kerja, komitmen organisasional dan persepsi dukungan pimpinan, 
karakteristik tugas meliputi kejelasan atau ambiguitas peran, sementara karakteristik 
organisasi meliputi struktur organisasi, dan model kepemimpinan. Perilaku pemimpin 
dibagi menjadi perilaku kepemimpinan transformasional (yang meliputi; perilaku 
transformasional, mengartikulasikan visi, menyediakan model yang tepat, mendorong 
penerimaan tujuan kelompok, harapan kinerja tinggi, dan stimulasi intelektual), 
perilaku kepemimpinan transaksional (meliputi; perilaku penghargaan dan perilaku 
hukuman). 
Menurut Garay (2006) karakter individual meliputi sikap positif karyawan 




(1995) menambahkan bahwa aspek kepuasan, keadilan dan komitmen organisasi 
merupakan prediktor utama bagi munculnya perilaku OCB. 
Kepuasan kerja yang diberikan oleh organisasi kepada karyawan seperti 
adanya pengawasan yang dilakukan oleh kepala bidang, kemudian melakukan 
pembinaan kepada rekan kerja agar saling mendukung, gaji yang memadai, terdapat 
kesempatan promosi yang diberikan pada karyawan untuk dapat berkembang, dan 
membuat para karyawan senang dengan tingkat tanggung jawab yang diberikan dalam 
melakukan pekerjaan tersebut. Karyawan yang merasa semakin didukung dan 
dipahami oleh pemimpinnya, maka semakin besar kemungkinan karyawan tersebut 
menunjukan perilaku OCB, seperti mengajukan saran untuk perbaikan, menghadiri 
rapat kerja secara sukarela, atau membantu rekan kerja dalam tugas mereka (Nasra & 
Heilbrunn, 2014). 
Penelitian Farh et al. (1990) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja 
memengaruhi OCB melalui persepsi keadilan. Artinya adalah kepuasan pada dasarnya 
berasal dari konsep atau prosedur yang adil. Kepuasan kerja karyawan akan melemah 
ketika karyawan tidak menyukai prosedur yang diterapkan oleh atasan dan karyawan 
merasa tidak mendapat keadilan dalam hal kebijakan maupun gaji yang diterapkan. 
Sebaliknya, ketika proses dan hasil yang diterapkan organisasi dirasa adil oleh 
karyawan, maka kepercayaan pun akan terbangun. Dengan hal itu karyawan akan lebih 
bersedia melakukan perilaku-perilaku kerja yang melampaui kewajiban pekerjaan 
formalnya secara sukarela. 
OCB adalah suatu perilaku organisasi yang mampu memberi kinerja lebih bagi 
organisasi. Robbins (1999) menyatakan kepuasan kerja mendorong munculnya OCB, 
karyawan yang merasa puas akan berbicara hal yang positif tentang organisasi, 
membantu karyawan lain, dan melakukan kinerja yang melampaui perkiraan normal. 
Yuniar et al. (2011) menjelaskan bahwa  semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki 
karyawan maka peluang karyawan tersebut untuk memunculkan perilaku OCB akan 
semakin tinggi, dan juga sebaliknya ketika kepuasan kerja yang dimiliki semakin 
rendah maka peluang karyawan tersebut untuk memunculkan perilaku OCB semakin 




tinggi terhadap organisasinya, maka karyawan akan melakukan apapun untuk 
memajukan organisasinya. 
Organizational citizenship behavior (OCB) diteorikan sebagai kegiatan 
membantu dan dorongan dari seorang karyawan dalam setiap organisasi yang 
memanfaatkan energinya untuk pencapaian organisasi (Itiola et al., 2014), dengan 
pandangan tidak mengharapkan imbalan untuk pekerjaan yang dilakukan, tetapi akan 
ingin berbuat lebih banyak jika diakui. Organisasi harus mengetahui hal yang 
menyebabkan munculnya perilaku OCB. Menurut Jex dan Britt (2014) hal yang 
menyebabkan OCB muncul yaitu, pertama suasana hati yang baik dapat meningkatkan 
frekuensi perilaku membantu karyawan lain secara spontan dalam bentuk prosocial 
behavior. Kedua, jika organisasi dirasa dapat memperlakukan karyawan secara adil 
maka karyawan cenderung untuk membalas organisasi tersebut dengan terlibat dalam 
OCB. Ketiga, kepribadian tertentu dapat mempengaruhi individu untuk terlibat dalam 
OCB. 
OCB merupakan hal yang penting dalam organisasi. Selain kepuasan kerja, 
OCB juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti komitmen organisasi, modal psikologis, 
budaya organisasi dan spiritualitas (Sufya, 2015). Ashmos & Duchon (2000) 
menyatakan tekanan kompetisi global telah membuat pemimpin perusahaan berpikir 
bahwa kreativitas karyawan dibutuhkan untuk mengekspresikan diri secara penuh 
dalam bekerja dan hal ini akan terjadi jika pekerjaan tersebut dirasa bermakna bagi 
karyawan. Spiritualitas menjadi harapan baru untuk terjadinya perbaikan moral, etika, 
nilai, kreativitas, produktivitas dan sikap kerja (Sufya, 2015). Sejalan dengan 
menciptakan organisasi yang terbuka dan belajar, iklim spiritual juga memungkinkan 
karyawan untuk terlibat sepenuhnya. Ketika karyawan sepenuhnya terlibat, maka 
mereka dan manajemen memiliki nilai dan tujuan yang sama, pekerjaan mereka akan 
dipenuhi dengan makna yang lebih dalam (Kinjerski & Skrypnek, 2004) yang 
mengarah pada kepuasan, pemenuhan ide, serta keinginan untuk terlibat lebih dalam 
kepentingan organisasi. 
Perilaku OCB dapat ditingkatkan dengan spiritualitas tempat kerja yang baik. 




memiliki perilaku di luar pekerjaan (OCB) dalam menjalankan pekerjaan mereka 
sehari-hari sehingga mendukung efektivias organisasi (Sufya, 2015). Karyawan yang 
memiliki spiritualitas tempat kerja akan melakukan tindakan melebihi tugas pekerjaan 
formal. Kazemipour et al. (2012) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 
spiritualitas tempat kerja akan merasa adanya ikatan emosional dengan organisasi 
tempatnya bekerja. Hal ini juga dapat mengungkapkan kondisi di mana karyawan akan 
menampilkan perilaku yang akan menguntungkan diri mereka sendiri dan organisasi, 
hal ini merupakan elemen penting untuk memastikan keunggulan kompetitif. 
Spiritualitas tempat kerja juga telah menunjukkan keterkaitan dengan perilaku 
berkelanjutan dan itu adalah keinginan utama dari organisasi saat ini (Belwalkar & 
Vohra, 2016). 
Spiritualitas tempat kerja adalah pengakuan terhadap orang-orang yang 
memiliki kehidupan batin dan memelihara pekerjaan bermakna dalam konteks 
komunitas (Ashmos & Duchon, 2000). Menurut Marques (2006) spiritualitas tempat 
kerja ialah keterkaitan pengalaman di antara mereka yang terlibat dalam proses kerja, 
yang dimulai dengan menjadi diri sendiri, hubungan timbal balik atau niat baik, yang 
kemudian menghasilkan motivasi lebih besar untuk keunggulan organisasi 
Spiritualitas tempat kerja sedikit berbeda dari spiritualitas itu sendiri yang terbatas 
pada tempat kerja atau organisasi. Spiritualitas yang dimaksud dalam penelitian ini 
ialah pemahaman diri karyawan akan kehidupan batin, mengenai pengalaman akan 
rasa bertujuan dan bermakna dalam bekerja serta perasaan saling terhubung dengan 
orang lain dan dengan komunitasnya di tempat kerja, serta kesejahteraan spiritual 
individu dalam kondisi kerja. Ketika karyawan merasa puas dengan semua kategori 
kesejahteraan spiritual maka itu dinamakan spiritualitas tempat kerja (Hungelmann et 
al., 1985). 
Untuk saat ini, spiritualitas tempat kerja dianggap sebagai media untuk 
membangun lingkungan kerja yang lebih kompetitif (Ashmos & Duchon, 2000; 
Heaton et al., 2004). Spiritualitas tempat kerja dapat memberikan manfaat bagi proses 
kepemimpinan dan organisasi, spiritualitas tempat kerja mampu menunjukkan 
kontribusi nyata bagi perbaikan kinerja, menurunkan turnover, menaikkan 




Giacalone, 2004). Milliman et al. (2003) mengemukakan bahwa studi tentang 
spiritualitas tempat kerja harus melibatkan tiga tingkatan yaitu individu, kelompok, 
dan organisasi. Kekompakan kelompok ditemukan secara signifikan dan positif terkait 
dengan dimensi OCB yaitu altruism, courtesy, conscientiousness, sikap sportif, dan 
kebajikan sipil; dan dukungan organisasi yang dirasakan ditemukan secara signifikan 
terkait dengan altruisme karyawan (Podsakoff et al., 2000).  
Spiritualitas tempat kerja memiliki pengaruh moderasi antara kepemimpinan 
spiritual terhadap kepuasan kerja karyawan, penambahan variabel moderator dalam 
bentuk spiritualitas tempat kerja telah meningkatkan keragaman kepuasan kerja yang 
dapat dijelaskan dalam koefisien determinasi meningkat 80% dari 0,811 menjadi 0,891 
(Sani et al., 2017). Penelitian Altaf dan Awan (2011) menyebutkan spiritualitas tempat 
kerja memoderasi pengaruh beban kerja yang berlebihan dan kepuasan kerja, sebesar 
10% dari perubahan tersebut disebabkan oleh faktor moderasi spiritualitas tempat 
kerja. Memiliki nilai-nilai moral yang ditetapkan berdasarkan filosofi dan visi spiritual 
organisasi akan meningkatkan perilaku etis, yang membantu organisasi dan karyawan 
saling mempercayai. Karena itu, semua dimensi spiritual ini memberikan hasil bagi 
setiap organisasi yaitu karyawan yang puas, dan karyawan akan memberikan kinerja 
yang lebih baik, pengambilan keputusan yang lebih tepat, komunikasi dan inovasi 
yang lebih bermanfaat kepada perusahaan (Altaf & Awan, 2011). Salah satu aspek 
penting dari spiritualitas tempat kerja adalah memberikan kepuasan pribadi kepada 
karyawan. 
 Kim dan Seidlitz (2002) menemukan bahwa spiritualitas menahan efek buruk 
dari stres pada penyesuaian emosional dan fisik, menunjukkan bahwa spiritualitas 
dapat berfungsi sebagai sumber dalam memerangi efek negatif yang terkait dengan 
lingkungan. Sprung et al. (2012) meneliti spiritualitas sebagai moderator hubungan 
antara agresi dan hasil tempat kerja yang negatif. Hasil menunjukkan bahwa 
spiritualitas mungkin memainkan peran penting dalam cara karyawan bereaksi 
terhadap agresi di tempat kerja. Misalnya, interaksi antara spiritualitas dan agresi fisik 
menunjukkan bahwa karyawan yang sangat spiritual lebih mungkin mengalami stres 
sebagai respons terhadap agresi fisik daripada mereka yang memiliki spiritualitas 




spiritual. Bisa jadi karyawan yang sangat spiritual memiliki keyakinan kuat tentang 
bagaimana individu harus memperlakukan satu sama lain; oleh karena itu, ketika 
mengalami perlakuan yang yang tidak sesuai dengan keyakinan tersebut, mereka 
mungkin bereaksi lebih negatif daripada karyawan non-spiritual. 
Penelitian ini menjadikan tenaga kontrak sebagai subjek penelitian. Tenaga 
kontrak menurut Undang-Undang Ketenagakerjaan No.13 2003 adalah karyawan yang 
terikat dalam hubungan kerja secara terbatas dengan perusahaan atas dasar perjanjian 
kerja untuk jangka waktu tertentu (PKWT) (Kemenperin, 2003). Kamus Besar Bahasa 
Indonesia (KKBI) mendefinisikan tenaga kontrak sebagai sebagai pegawai (buruh dan 
sebagainya) yang bekerja berdasarkan kontrak kerja (dalam waktu tertentu).  
Maryono (2009) menyatakan tujuan suatu perusahaan menggunakan tenaga 
kontrak untuk mengurangi beban manajemen yang salah satunya menyangkut dengan 
urusan tenaga kerja. Perubahan tuntutan kompetensi yang harus dimiliki tenaga kerja 
juga dapat dengan mudah didapatkan perusahaan tanpa harus melalui penyelenggaraan 
pendidikan dan pelatihan yang memerlukan biaya tinggi, tetapi cukup dengan mencari 
tenaga kerja baru yang mempunyai kompetensi sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 
Dengan demikian perusahaan dapat mempertahankan daya saingnya karena memiliki 
tenaga kerja yang senantiasa kompetitif namun tidak mengganggu kinerja 
keuangannya. 
Tenaga kontrak memiliki loyalitas yang tinggi pada perusahaan, hal ini 
dibuktikan dengan banyaknya karyawan kontrak yang bertahan dan menunggu sampai 
diangkat menjadi pegawai tetap di perusahaan tempat mereka bernaung. Sedangkan 
kepatuhan dan partisipasi mereka pada organisasi didasarkan pada kepuasan dan 
keinginan untuk secepatnya diangkat menjadi pegawai tetap. Aspek-aspek tersebut 
merupakan pendukung OCB. Spiritualitas tempat kerja merupakan gabungan antara 
kecerdasan emosi dan kecerdasan spiritual yang melandasi perilaku di tempat kerja 
untuk menghidupkan makna dan nilai-nilai integritas, kerjasama, etika, komitmen, 
semangat, loyalitas dan toleransi di tempat kerja (Ardana et al., 2017). 
Dari beberapa uraian di atas, sejauh ini peneliti belum menemukan hasil 




variabel moderator. Penelitian dari Kumar dan Kumar (2014) menunjukan spiritualitas 
tempat kerja memoderasi efek stres pada kesehatan, jika spiritualitas tempat kerja 
tinggi maka hubungan negatif antara stres terhadap kesehatan akan berkurang, 
karyawan dengan spiritualitas tinggi menunjukkan gejala kesehatan buruk yang lebih 
rendah dalam situasi stres. Individu dengan spiritualitas tinggi memiliki kesehatan 
yang lebih baik bahkan dalam berbagai situasi stres daripada rekan spiritual yang lebih 
rendah. 
Penambahan variabel spiritualitas tempat kerja sebagai moderator pengaruh 
kepuasan kerja terhadap OCB diharapkan dapat menguatkan pengaruh variabel X 
terhadap variabel Y. Ketika spiritualitas tempat kerja tinggi maka pengaruh kepuasan 
kerja dengan OCB akan kuat, namun ketika spiritualitas tempat kerja rendah maka 
pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB akan lemah. 
Tujuan dari penelitian ini ialah untuk meneliti apakah spiritualitas tempat kerja 
dapat menjadi variabel yang memoderasi pengaruh kepuasan kerja terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB). Manfaat dari penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan kajian literatur lebih mengenai organizational citizenship behavior 
(OCB), sehingga akan menjadi acuan untuk memunculkan perilaku OCB pada 
karyawan, dan menjadi acuan dalam dunia penelitian. 
TINJAUAN PUSTAKA 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dalam Perspektif Islam 
Nilai agama Islam sangat mendorong pemeluknya untuk berperilaku baik, 
bertanggung jawab, dan juga giat berusaha untuk menjadi manusia yang lebih baik. 
Untuk mendorong suatu pertumbuhan yang berkelanjutan bagi organisasi maka setiap 
organisasi harus memberikan apresiasi, perlakuan, serta menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif bagi karyawan supaya potensi mereka dapat diberdayakan (Elmi & 
Murhanip, 2019). 
Salah satu definisi OCB menurut Smith et al. (1983), OCB diartikan sebagai 
perilaku yang memberikan kontribusi atau performa lebih kepada orang lain diatas diri 
mereka sendiri. Dalam Islam, pernyataan tersebut merupakan salah satu karakteristik 




yang paling banyak manfaatnya bagi orang lain.” (H.R. Bukhari)”. Elmi dan Murhanip 
(2019) menyatakan pemahaman yang baik dari nilai-nilai ketakwaan akan melahirkan 
perilaku atau terbentuknya karakter yang bertanggung jawab seperti; datang tepat 
waktu, ikhlas dan tanpa pamrih melakukan pekerjaan ekstra, mendukung dan 
menyikapi program organisasi dengan positif, kritis terhadap hal-hal yang tidak sesuai 
dengan keyakinan spiritual. 
Etika Kerja dalam Islam berasal dari Al-qur’an dan sunnah Nabi Muhammad 
SAW, yang memiliki 3 pilar usaha yaitu kompetisi, transparansi dan perilaku yang 
menekankan tanggung jawab moral. Pilar-pilar ini menegaskan bahwa dalam bekerja 
dan mengelola usaha harus sesuai dengan kemampuan dan dilakukan dengan 
maksimal (Elmi & Murhanip, 2019). 
Perspektif Teori 
 Bies dan Organ (1989) mendefinisikan organizational citizenship behavior 
(OCB) sebagai suatu perilaku bebas dari individu  namun tidak secara langsung diakui 
oleh sistem reward formal, dan secara agregat mempromosikan fungsi efektif 
organisasi. Secara diskresioner, perilaku tersebut bukan kewajiban dari peran atau 
uraian pekerjaan dalam kontrak kerja dengan organisasi; perilaku tersebut lebih 
merupakan pilihan pribadi, sehingga hilangnya perilaku ini tidak menjadi dasar atas 
hukuman (Organ, 1997). 
 Organ (1997) menyatakan OCB merupakan perilaku dari karyawan yang 
ditujukan untuk meningkatkan kemampuan kerja guna efektifitas perusahaan tanpa 
mengabaikan tujuan produktivitas individualnya. Perilaku OCB yang stabil bisa 
memberikan kesan yang baik kepada atasan atau rekan kerja. Kesan itu, pada 
gilirannya dapat mempengaruhi rekomendasi pimpinan untuk kenaikan gaji atau 
promosi. Namun OCB juga sebagai kontribusi yang mungkin tidak mendapat balasan 
di masa depan. Intinya bahwa penghargaan yang diperoleh OCB tidak langsung dan 
tidak pasti, dibandingkan dengan kontribusi yang lebih formal seperti produktivitas 
tinggi, keunggulan teknis, atau solusi inovatif. Kontribusi tersebut akan memiliki 
kemungkinan lebih besar untuk secara eksplisit dikaitkan dengan sistem penghargaan 
formal (Organ, 1997). Perilaku OCB secara agregat diperlukan untuk berkontribusi 




Perilaku OCB dapat menyebabkan peningkatan kinerja suatu organisasi karena 
akan meningkatkan kinerja rekan kerja atau produktivitas manajerial, meningkatkan 
kemampuan organisasi untuk menarik serta mempertahankan anggota terbaik, dengan 
menjadikan organisasi sebagai tempat yang lebih baik untuk bekerja (Bies & Organ, 
1989). 
Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) menurut Bies dan Organ 
(1989) yaitu, pertama altruism; perilaku menolong rekan kerja yang mengalami 
kesusahan mengenai pekerjaan dalam organisasi maupun masalah pribadi lainnya. 
Dimensi ini mengarah kepada memberi bantuan yang bukan termasuk kewajibannya. 
Kedua conscientiousness; perilaku sukarela yang bukan merupakan kewajiban atau 
tugas pokok karyawan. Ketiga sportmanship; seseorang yang mempunyai tingkatan 
sportmanship yang tinggi akan meningkatkan iklim positif antar karyawan, karyawan 
akan lebih sopan dalam bekerja sama dengan yang lain sehingga akan menciptakan 
lingkungan kerja yang kebih menyenangkan. Keempat courtessy; menjaga hubungan 
baik dengan rekan kerja. Seseorang yang memiliki dimensi ini akan lebih menghargai 
dan memperhatikan orang lain. Kelima civic virtue; bertanggungjawab pada 
kehidupan organisasi.  
Faktor yang mempengaruhi OCB salah satunya ialah kepuasan kerja. Adams 
dan Bond (2000) menggambarkan teori kepuasan kerja sebagai teori perbedaan 
(memeriksa sejauh mana kebutuhan atau keinginan karyawan terpenuhi di tempat 
kerja), teori keadilan (menyoroti perbandingan sosial dalam evaluasi imbalan kerja) 
dan teori harapan (berfokus pada motivasi karyawan). Kepuasan kerja dapat dilihat 
sebagai konsep positif yang menggambarkan sikap kerja pada khususnya. 
 Spector (1997) mencatat tiga fitur penting dari kepuasan kerja. Pertama, 
organisasi harus dijalankan dengan nilai-nilai kemanusiaan, yaitu berorientasi pada 
perlakuan terhadap pekerja secara adil dan hormat. Kondisi emosi dan mental 
karyawan akan tergantung pada kepuasan kerja mereka. Kedua, fungsi dan kegiatan 
bisnis organisasi akan dipengaruhi oleh perilaku pekerja dan tingkat kepuasan kerja 
mereka. Dari sini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja akan menghasilkan 




menimbulkan perilaku negatif karyawan. Ketiga, kepuasan kerja dapat berfungsi 
sebagai indikator kegiatan organisasi. Melalui evaluasi kepuasan kerja, perbedaan 
tingkat kepuasan di unit organisasi yang berbeda dapat diketahui, tetapi pada 
gilirannya dapat berfungsi sebagai indikasi yang baik mengenai perubahan unit 
organisasi yang akan meningkatkan kamampuan kerja. 
 Kalleberg (1977) menyebutkan ada dua faktor kepuasan kerja, antara lain: (a) 
Job Value, pekerjaan mungkin memiliki beragam makna bagi individu dalam 
masyarakat industri. Pekerjaan tidak memiliki makna yang melekat, melainkan 
individu menggunakan makna tersebut untuk aktivitas kerja mereka. (b) Job Reward, 
dimensi kerja yang dihargai secara berbeda ini merupakan sumber potensial 
penghargaan bagi pekerja. Mengingat bahwa karakteristik yang terkait dengan 
pekerjaan ditentukan relatif independen dari individu, distribusi nilai kerja pada waktu 
tertentu mungkin diasumsikan tidak  cocok dengan distribusi peluang untuk kepuasan 
nilai-nilai ini. Untuk memahami variasi dalam kepuasan kerja, pekerja perlu untuk 
mempertimbangkan tidak hanya nilai-nilai yang dimiliki individu terhadap pekerjaan 
tetapi jenis-jenis penghargaan yang tersedia juga. 
Spiritualitas tempat kerja sebagai pengakuan terhadap orang-orang yang 
memiliki kehidupan batin dan memelihara pekerjaan bermakna dalam konteks 
komunitas (Ashmos & Duchon, 2000). Spiritualitas tempat kerja adalah bidang baru 
yang terkait dengan individu, organisasi, dan lingkungan sosial (Moore & Casper, 
2006). Spiritualitas tidak hanya memengaruhi individu, tetapi juga secara signifikan 
memengaruhi organisasi dan bidang manajerial. Menurut Jurkiewicz dan Giacalone 
(2004) spiritualitas tempat kerja adalah sebuah kerangka kerja dari nilai-nilai 
organisasi dengan mempromosikan pengalaman karyawan tentang transendensi 
melalui proses kerja, membuat karyawan saling terhubung dengan yang lainnya, 
dengan cara memberikan kelengkapan perasaan dan sukacita. Dari definisi ini, 
spiritualitas tempat kerja memiliki kontribusi signifikan terhadap pengembangan 





 Brown (2003) menyatakan spiritualitas tempat kerja akan memunculkan suatu 
budaya yang menghormati dan memelihara karyawan, membantu dalam desain 
pekerjaan, dan membantu membangun tim dan komunitas. Spiritualitas tempat kerja 
adalah kesadaran untuk mengetahui bahwa saling terhubung, rasa hormat, dan 
pengakuan tidak hanya pada diri sendiri dan lingkungan pribadi, tetapi juga sangat 
berlaku untuk semua orang yang bekerja dengan kita secara reguler atau insidental 
(Marques, 2006) 
 Ashmos dan Duchon (2000) menyatakan bahwa spiritualitas tempat kerja 
memiliki tiga komponen utama yaitu kehidupan batin, pekerjaan yang bermakna, dan 
komunitas. Spiritualitas tempat kerja ialah tentang mencari peluang di tempat kerja 
untuk menunjukkan banyak aspek kepribadian. Kehidupan batiniah sebagai 
pemahaman tentang kekuatan ilahi dan bagaimana menggunakannya untuk menjalani 
kehidupan lahiriah sepenuhnya. Pekerjaan yang bermakna terjadi ketika karyawan 
menyadari bahwa pekerjaan mereka memberi makna atau memiliki tujuan untuk 
kehidupannya, dan bagaimana orang merasa terhubung satu sama lain di tempat kerja.  
Keterkaitan Variabel Kepuasan Kerja, Organizational Citizenship Behavior, dan 
Spiritualitas Tempat Kerja 
Kepuasan kerja ialah perasaan puas yang dirasakan oleh karyawan dalam hal 
pekerjaan. Organisasi harus menjamin kepuasan kerja karyawan, supaya karyawan 
bisa bekerja dengan optimal. Menurut Kvist et al. (2012) ada 7 faktor penentu 
kepuasan kerja karyawan yaitu leadership, requiring factor of work, motivating factors 
of work, working environment, working welfare, participation decision-making, dan 
sense of community. Faktor pertama kepuasan kerja karyawan ditentukan oleh 
kepemimpinan, dengan kepemimpinan yang baik organisasi dapat mempengaruhi 
karyawan dan karyawan tersebut dengan sukrela mau melaksanakan kegiatan kerja 
secara bersama-sama dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditentukan. Faktor 
kedua ialah requiring factors of work atau faktor-faktor yang dipertimbangkan oleh 
karyawan dalam pekerjaan. Faktor ini mencakup beban kerja yang sesuai, jam kerja 
yang sesuai, pembagian tugas yang merata, jumlah karyawan yang sesuai, gaji dengan 
tuntutan pekerjaan sesuai, penghargaan dari organisasi, ketika faktor-faktor yang 




tercipta. Ketiga ialah motivating factors of the work atau motivasi dari pekerjaan. 
Kepuasan kerja akan tercipta ketika karyawan sudah merasakan motivasi dari 
pekerjaannya, ketika karyawan sudah merasakan hal itu maka karyawan tersebut akan 
merasa ada hal yang sangat menarik pada pekerjaanya sehingga mereka akan bekerja 
dengan sungguh-sungguh dan akan mengahrgai setiap pekerjaannya. 
Faktor keempat ialah lingkungan pekerjaan, lingkungan pekerjan yang baik 
akan membantu karyawan mencapai kepuasan kerja. Kelima ialah kesejahteraan kerja, 
tingkat kesejahteraan kerja yang tinggi akan membuat karyawan terus 
mengembangkan diri guna kemajuan organisasinya. Keenam ialah participation in 
decision-making, mngikutsertakan karyawan dalam pengambilan keputusan 
perusahaan juga akan meningkat kepuasan kerja pada karyawan. Karena dengan hal 
itu karyawan merasa dihargai dan bisa memberikan konstribusi lebih kepada 
perusahaan berupa ide-ide dan juga karyawan akan merasa ikut berperan dalam 
memutuskan arah kemajuan perusahaan. Faktor terakhir ialah rasa kebersamaan, rasa 
kebersamaan yang kuat antara karyawan dengan karyawan lainnya dan juga antar 
karyawan dengan manejemennya akan membuat kepuasan kerja karyawan tercipta. 
Hal ini menurut Barlian (2015) bisa membentuk kepuasan kerja karyawan, karena 
karyawan akan akan merasa puas ketika hak-haknya terjamin. Ketika kepuasan kerja 
sudah dirasa oleh karyawan, maka karyawan akan bekerja dengan sungguh dan iklas, 
karyawan juga akan dengan sukarela mengerjakan pekerjaan tambahan yang tidak 
termasuk dalam tupoksinya dan akan memberikan kesan yang baik kepada 
organisasinya.   
Kepuasan yang ada pada diri karyawan akan membuat mereka menunjukan 
perilaku OCB. Organizational citizenship behavior (OCB) ialah suatu perilaku yang 
timbul dari dalam diri karyawan berupa keinginan untuk bekerja secara sukarela guna 
memberikan konstribusi lebih kepada perusahaan. Perilaku ini tidak termasuk kedalam 
kontrak kerja karyawan dan murni karna keinginan sukarela dari mereka, perilaku ini 
tidak timbul dengan begitu saja tapi ada faktor penentu timbulnya perilaku OCB. 




conscientiousness, spormanship, civic virtue, courtesy, altruism (Podsakoff et al., 
1990).  
Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan akan membuat karyawan bekerja 
dengan hati-hati, tidak ceroboh, dan bahkan tidak akan mengulur waktu dalam bekerja. 
Kepuasan kerja pada karyawan juga akan membuat karyawan bekerja dengan mandiri, 
selalu bersikap positif terhadap organisasi, dan cenderung tidak akan menumpuk 
pekerjaan, hal ini termasuk kedalam sikap sportif karyawan terhadap organisasinya. 
Karyawan yang puas juga akan dengan sukarela dan tulus menjalankan pekerjaan yang 
tidak termasuk kedalam tugasnya, akan dengan mudah mengikuti perubahan dalam 
organisasinya, menghindari masalah dengan karyawan lain, selalu memikirkan dengan 
matang setiap tindakan yang diambil atau yang dilakukannya, dan yang paling penting 
ialah tidak akan menyalahgunaan hak orang lain. Ketika kepuasan kerja karyawan 
dijaga dengan baik, mereka akan dengan sukarela membantu rekan kerjanya dan selalu 
siap dan sigap membantu orang lain dalam hal pekerjaan di lingkungan kerjanya. 
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap OCB (Barlian, 
2015). Penelitian Zeinabadi dan Salehi (2011) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
intrinsik memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap OCB. Hal ini konsisten 
dengan penelitian sebelumnya Schnake et al. (1995; Chiu dan Chen (2005) yang telah 
menemukan bahwa hanya kepuasan kerja intrinsik yang berkontribusi pada OCB. 
Penelitian dari Shafazawana et al. (2016) menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara 
signifikan mempengaruhi OCB. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian dari 
Kim (2007) yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja 
yang lebih tinggi maka akan menunjukkan tingkat OCB yang lebih tinggi. 
Untuk meningkatkan OCB karyawan, organisasi juga harus meningkatkan 
iklim spiritual dan menerima spiritualitas karyawan (James et al., 2011). Spiritualitas 
semakin diakui dan diterima sebagai keseluruhan bagian karyawan dan lingkungan 
kerja. Organisasi yang membantu untuk menemukan spiritualitas karyawan, mereka 
tidak akan melakukan perilaku kontraproduktif (penyimpangan), dan lebih kooperatif 
untuk bersedia melakukan perilaku sukarela yang dilakukan di luar peran formal 




memiliki kehidupan batin yang memelihara dan dipelihara oleh pekerjaan yang 
bermakna.  
Dalam penelitian ini spiritualitas tempat kerja akan menjadi penentu pengaruh 
kepuasan kerja terhadap OCB. Spiritualitas tempat kerja memiliki 4 dimensi yaitu 
meaningful work, compassion, mindfulness, transcendence (Petchsawang & Duchon, 
2012). Spiritualitas tempat kerja akan membuat pengaruh kepuasan kerja karyawan 
terhadap OCB karyawan semakin kuat ketika karyawan mampu mengerti dan memberi 
makna dalam setiap pekerjaannya yang akan membuat karyawan merasakan 
kegembiraan dan kebahagian saat bekerja. Pengaruh kepuasan kerja terhdap OCB juga 
akan kuat ketika karyawan mau bersimpati dengan orang lain, peduli dan perhatian 
dengan rekan kerja, mampu mengerti serta sadar dengan kebutuhan rekan kerjanya, 
sadar dengan apa yang mereka kerjakan, memiliki semangat dan bertenaga di tempat 
kerja, dan mampu mengatur waktu dengan baik. 
Literatur telah menunjukkan manfaat yang bisa dibawa spiritualitas tempat 
kerja ke organisasi. Spiritualitas tempat kerja adalah bidang baru yang terkait dengan 
individu, organisasi, dan lingkungan sosial (Moore & Casper, 2006). Ashmos dan 
Duchon (2000) menunjukkan bahwa organisasi harus ditingkatkan untuk 
mengidentifikasi spiritualitas batin individu karyawan. Hasil penelitian dari Yusof dan 
Tahir (2011) mengungkapkan bahwa spiritualitas tempat kerja dapat meningkatkan 
kepuasan kerja. Ketika kepuasan kerja karyawan meningkat, maka perilaku OCB pada 
diri karyawan akan tampak dan juga akan meningkat. 
 Sani et al. (2017) menyatakan spiritualitas tempat kerja memiliki pengaruh 
moderasi antara kepemimpinan spiritual terhadap kepuasan kerja karyawan, 
penambahan variabel moderator dalam bentuk spiritualitas tempat kerja telah 
meningkatkan keragaman kepuasan kerja. Pemahaman tentang Spiritualitas tempat 
kerja membuat orang merasa setara dan memungkinkan mereka untuk hidup di 
lingkungan kerja yang aman dan dengan demikian karyawan akan menimbulkan rasa 
saling memiliki dengan organisasi, dan lebih tajam dalam intuisi dan kreativitas. 
Penelitian Altaf dan Awan (2011) menyebutkan spiritualitas tempat kerja 




dimensi spiritual akan memberikan hasil bagi setiap organisasi yaitu karyawan yang 
puas, ketika karyawan merasa puas maka mereka akan memberikan kinerja yang lebih 
baik, lebih baik dalam pengambilan keputusan, dan juga komunikasi dan inovasi yang 
lebih baik kepada perusahaan (Altaf & Awan, 2011). Salah satu aspek penting dari 
spiritualitas tempat kerja adalah memberikan kepuasan pribadi kepada karyawan, 
karyawan yang merasakan kepuasan kerja yang tinggi akan memunculkan perilaku 
OCB yang tinggi pula. 
Organisasi yang bertujuan untuk unggul dan mendapatkan keunggulan 
kompetitif, organisasi tersebut harus mempertahankan karyawan yang memiliki 
motivasi tinggi dan puas untuk mencapai kinerja yang optimal. Organisasi 
memerlukan karyawan yang mampu memberi makna kepada pekerjaannya, karyawan 
yang sadar tentang makna pada pekerjaannya dan memiliki tujuan untuk 
kehidupannya, yang juga menjadi satu kesatuan dan saling terhubung di tempat kerja. 
Memberi makna pada pekerjaan adalah salah satu komponen dari spiritualitas di 
tempat kerja yang dapat memicu dan mengubah tindakan karyawan dengan 
mempraktikkan kepedulian dan memotivasi mereka untuk bekerja secara sukarela 
demi kemajuan organisasi. 
Spiritualitas tempat kerja diharapkan dapat meningkatkan ataupun menguatkan 
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 
Ketika spiritualitas tempat kerja tinggi maka pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB 
akan tinggi, namun ketika spiritualitas tempat kerja rendah maka pengaruh kepuasan 
kerja terhadap OCB akan lemah. 
Kerangka Pikir 
 Menurut Marques et al. (2007) spiritualitas tempat kerja merupakan 
keterkaitan pengalaman antara mereka yang terlibat dalam proses kerja, yang dimulai 
dengan keaslian, timbal balik dan niat baik, dan menghasilkan motivasi yang lebih 
besar dan keunggulan organisasi. Untuk saat ini, spiritualitas kerja dianggap sebagai 
media untuk membangun lingkungan kerja yang lebih kompetitif (Ashmos & Duchon, 
2000; Heaton et al., 2004). Spiritualitas tempat kerja akan membuat pengaruh 




mampu mengerti dan memberi makna dalam setiap pekerjaannya yang akan membuat 
karyawan merasakan kegembiraan dan kebahagian saat bekerja. 
Penambahan variabel spiritualitas tempat kerja sebagai moderator 
pengaruhkepuasan kerja terhadap OCB diharapkan dapat menguatkan hubungan kedua 
variabel tersebut. Ketika spiritualitas tempat kerja tinggi maka pengaruh kepuasan 
kerja terhadap OCB tinggi, namun ketika spiritualitas tempat kerja rendah maka 
pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB lemah. 
 
Gambar 1. Kerangka berpikir 
 
Hipotesis 
Spiritualitas tempat kerja berperan sebagai moderator pengaruh kepuasan kerja 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 
METODE PENELITIAN 
Pendekatan Penelitian 
Penelitian spiritualitas tempat kerja sebagai moderator pengaruh kepuasan 
kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB) menggunakan rancangan 
penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif menekankan analisisnya pada data-data 
kuantitatif (angka) yang dikumpulkan melalui prosedur pengukuran dan diolah dengan 











Subjek penelitian ialah tenaga kontrak di RSUD Cut Nyak Dhien Meulaboh 
dan RSUD Sultan Iskandar Muda Nagan Raya. Tujuan perusahaan menggunakan 
tenaga kontrak supaya dapat mempertahankan daya saing dan memiliki karyawan 
yang kompetitif namun tidak mengganggu kinerja keuangannya (Maryono, 2009). 
Tenaga kontrak memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahan, kepatuhan dan 
partisipasi mereka pada perusahaan didasarkan pada kepuasan dan keinginan mereka 
untuk diangkat jadi pegawai tetap. 
Pengambilan sampel penelitian menggunakan accidental sampling. Teknik 
pengambilan sampel ini dilakukan dengan menentukan sampel secara kebetulan bila 
dipandang orang yang ditemui sesuai dengan kriteria (Sugiono, 2017). Jumlah subjek 
pada penelitian ini adalah sebanyak 270 yang ditentukan dengan tabel penentuan 
jumlah sampel dari Isaac dan Michael dengan tingkat kesalahan 5%. 
 
Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian (n=270) 
Karakteristik N Persentase 
Jenis Kelamin   
Laki-laki 63 22.5% 
Perempuan 207 77.5% 
Lama Bekerja   
3-11 Bulan 28 10% 
1-4 Tahun 132 48% 
6-10 Tahun 79 29% 
11-15 Tahun 30 11% 
20-24 Tahun 4 2% 
Rentang Usia   
21-25 Tahun 33 12% 
26-30 Tahun 132 49% 
31-35 Tahun 76 28% 
36-40 Tahun 24 9% 
41-45 Tahun 5 2% 




Variabel dan Instrumen Penelitian 
Dalam penelititian ini Kepuasan Kerja sebagai varibel X, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel Y, dan Spiritualitas tempat kerja sebagai 
variabel M.  
Variabel Kepuasan Kerja di ukur dengan Kuopio University Hospital Job 
Satisfaction Scale (KUHJSS), yang dikembangkan oleh Kvist et al. (2012). Skala ini 
terdiri dari 37 item dari 7 faktor, faktornya adalah leadership , requiring factors of 
work,  motivating factors of the work, working environment, working welfare, 
participation in decision-making, dan sense of community. Contoh itemnya adalah 
“direktur saya benar-benar tertarik pada kesejahteraan staf”. Instrumen ini 
menggunakan lima-titik skala likert yaitu 1 = sangat tidak setuju; 2 = sebagian tidak 
setuju; 3 = tidak setuju; 4 = sebagian setuju; 5 = sangat setuju. 
Variabel Organizational Citizenship Behavior (OCB) akan diukur dengan 
Organizational Citizenship Behavior Scales Podsakoff et al. (1990) yang disusun 
berdasarkan faktor OCB dari Organ (1988) yaitu altruism, sportmanship, 
conscientiousness, courtesy, civic virtue. Jumlah item dalam instrumen ini adalah 24 
item, contoh itemnya adalah “mematuhi peraturan dan peraturan perusahaan bahkan 
ketika tidak ada yang melihat”. Instrumen ini menggunakan Likert 7 poin yaitu 1 = 
sangat tidak setuju; 2 = tidak setuju; 3 = agak tidak setuju; 4 = netral; 5 = agak setuju; 
6 = setuju; dan 7 = sangat setuju. 
Variabel Spiritualitas di tempat kerja diukur dengan Workplace Spirituality 
Measure milik Petchsawang dan Duchon (2012), yang di adaptasi dari 4 dimensi 
spiritualitas tempat kerja yaitu compassion, mindfulness, meaningful work, dan 
transcendence. Instrumen ini memiliki 22 item, contoh itemnya adalah “Saya peduli 
dan bersimpati dengan orang lain”. Instrumen ini menggunakan 5 poin Likert yaitu 1 
= sangat tidak setuju; 2 = sebagian tidak setuju; 3 = tidak setuju; 4 = sebagian setuju; 
5 = sangat setuju.  
Prosedur 
Pada penelitian ini terdapat beberapa tahapan. Tahap pertama yaitu mencari 




di RSUD Cut Nyak Dhien Meulaboh dan RSUD Sultan Iskandar Muda Nagan Raya, 
setelah mendapatkan izin dari pihak rumah sakit peneliti melanjutkan dengan 
menentukan subjek penelitian yaitu tenaga kontrak. Penentuan subjek penelitian 
menggunakan teknik accidental sampling, pengambilan sampel dengan teknik ini 
ialah dengan menetapkan jumlah tertentu sebagai target yang harus dipenuhi dalam 
pengambilan sampel dari populasi, dengan patokan jumlah tersebut peneliti 
mengambil sampel dengan pertimbangan tertentu, asal memenuhi persyaratan sebagai 
sampel dari populasi tersebut.  
Setelah melakukan penentuan sampel peneliti langsung melakukan 
pengambilan data dengan pengisian skala yang dilakukan oleh subjek penelitian di 
RSUD Cut Nyak Dhien Meulaboh mulai tanggal 4 Januari dan di RSUD Sultan 
Iskandar Muda Nagan Raya mulai tanggal 18 Januari. Pengambilan data penelitian 
dengan pengisian skala berlangsung dari tanggal 4-28 Januari 2021.Tahap ketiga yaitu 
melakukan analisa data, pembahasan analisa, diskusi, dan kemudian membuat 
kesimpulan penelitian.  
Analisa Data Penelitian 
Data pada penelitian ini akan dianalisis menggunakan software SPSS. Metode 
analisis yang akan digunakan dalam penelitian ini menggunakan Moderated 
Regression Analisis (MRA) yang bertujuan untuk menguji sebuah penelitian moderasi 
(Hayes, 2013). Spiritualitas tempat kerja merupakan variabel moderator pada 
pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 
HASIL PENELITIAN 
Deskripsi Variabel Penelitian 
 
Tabel 2. Deskripsi Responden Berdasarkan Skor Variabel Penelitian 









Kepuasan Kerja (X) 37 185 111 149.07 17.400 








Tabel 2 menunjukkan hasil uji dengan menunjukkan nilai Mean dan Standar 
Deviasi (SD) pada masing-masing variabel. Kepuasan Kerja pada tenaga kontrak 
cenderung tinggi, karena memiliki nilai rata-rata empirik (M = 149.07) dengan standar 
deviasi (SD = 17.400) termasuk dalam kategorisasi tinggi. Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) pada tenaga kontrak cenderung tinggi, karena memiliki nilai rata-rata 
empirik (M = 129.88) dan nilai standar deviasi (SD = 17.645) yang termasuk dalam 
kategorisasi tinggi. Dan spiritualitas tempat kerja pada tenaga kontrak juga cenderung 
tinggi, karena memiliki nilai rata-rata empirik (M = 88.43) dan nilai standar deviasi 
(SD = 9.342) termasuk dalam kategorisasi tinggi. 
Tabel 3. Kategorisasi Responden Pada Semua Variabel Penelitian 
Variabel Rendah Sedang Tinggi Interval 
f % F % f % 











0 0 50 18.5 220 81.5 T: >80 
S: 51-80 
R: <51 
Ket: T = Tinggi, S = Sedang, R = Rendah, f = Frekuensi 
Pada Tabel 3 kategorisasi responden pada variabel kepuasan kerja dengan ketegori 
tinggi memiliki frekuensi lebih besar yaitu 220 orang dengan persentase 81.5%. Nilai 
ini menunjukan bahwa tenaga kontrak yang memiliki kepuasan kerja kategori tinggi 
lebih banyak dari pada tenaga kontrak dengan kepuasan kerja kategori rendah dan 
sedang. Kategorisasi responden pada variabel organizational citizenship behavior 
(OCB) dengan ketegori tinggi memiliki frekuensi lebih besar yaitu 193 orang dengan 
persentase 71.5%. Nilai ini menunjukan bahwa tenaga kontrak yang memiliki perilaku 
organizational citizenship behavior (OCB) kategori tinggi lebih banyak dari pada 
tenaga kontrak dengan perilaku organizational citizenship behavior (OCB) kategori 
rendah dan sedang. Kategorisasi responden pada variabel spiritualitas tempat kerja 
dengan ketegori tinggi memiliki frekuensi lebih besar yaitu 220 orang dengan 
persentase 81.5%. Nilai ini menunjukan bahwa tenaga kontrak yang memiliki 
spiritualitas tempat kerja kategori tinggi lebih banyak dari pada tenaga kontrak dengan 




Hubungan antar variabel 
 









Behavior (OCB) (Y) 
1 0.661** 0.758** 
Kepuasan Kerja (X)  1 0.617** 
Spiritualitas Tempat Kerja 
(Mod) 
  1 
Keterangan: ** p<0.001 
Pada Tabel 3 dapat dilihat hasil analisis korelasi antar variabel. Variabel 
kepuasan kerja dengan variabel OCB memiliki nilai r sebesar 0.661 (p<0.01), yang 
berarti pengaruh antar kedua variabel ini signifikan dan memiliki hubungan positif. 
Nilai korelasi antara variabel spiritualitas tempat kerja terhadap variabel OCB sebesar 
0.758 (p<0.01). Dan pengaruh kepuasan kerja dengan spiritualitas tempat kerja 
memiliki hubungan yang positif dengan nilai r sebesar 0.617 (p<0.01). 
Uji Hipotesis 
 
Tabel 5. Hasil Analisa Data 
Variabel Β T p-value R2 
Model 1     
Constant   -1.783 0.076  
0.635 Kepuasan Kerja (X) 0.312 6.643 0.000 
Spiritualitas Tempat Kerja (M) 0.566 12.047 0.000 
Model 2     
Constant   -0.125 0.900  
0.635 Kepuasan Kerja (X) 0.277 0.813 0.417 
Spiritualitas Tempat Kerja (M) 0.533 1.693 0.092 
Interaksi (X*Mod) 0.061 0.104 0.917 
Hasil analisis pada Tabel 4 menunjukkan nilai moderasi β=0.061; p = 0.917 
(p>0.05), dengan demikian dapat dikatakan hipotesis yang menyatakan adanya peran 
variabel spiritualitas tempat kerja sebagai moderator pengaruh kepuasan kerja 




variabel moderator (spiritualitas tempat kerja) tidak berperan dan tidak memberikan 
kontribusi yang berarti pada pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB). 
PEMBAHASAN 
Spiritualitas tempat kerja dapat diartikan sebagai bentuk ekspresi keinginan 
karyawan untuk terhubung dan bersikap kasih sayang kepada orang lain (compassion), 
memiliki kehati-hatian (mindfulness) dalam melakukan pekerjaan yang bermakna 
(meaningful work), dan memungkinkan transendensi (transcendence) (Petchsawang & 
Duchon, 2012). Pekerjaan yang bermakna (meaningful work) hanya akan terjadi ketika 
karyawan menyadari bahwa pekerjaan mereka memberi makna atau memiliki tujuan 
untuk kehidupannya, dan bagaimana orang merasa terhubung satu sama lain di tempat 
kerja. Ketika karyawan tidak menyadari makna dari pekerjan dan tujuan pekerjaan itu 
untuk kehidupannya, maka spiritualitas tempat kerja tidak akan berfungsi. 
 Milliman et al. (2003) mengemukakan bahwa studi tentang spiritualitas tempat 
kerja harus melibatkan tiga tingkatan yaitu individu, kelompok, dan organisasi. 
Artinya ketika spiritualitas individu dan kelompok tidak didukung oleh organisasi, 
maka spiritualitas tempat kerja tidak memberikan sumbangsih apa-apa dalam 
organisasi tersebut. Yogatama dan Widyarini (2015) menambahkan pekerjaan yang 
bermakna (meaningful work) merupakan hal yang esensial, yang mana faktor ini 
berkaitan erat dengan penegakan visi, misi, dan nilai-nilai organisasi. Dengan 
demikian perusahaan harus peduli terhadap kesejahteraan fisik, emosi, dan spiritual 
secara menyeluruh. Organisasi yang tidak membangun nilai-nilai kebersamaan akan 
membuat karyawan merasa kurang setara dan hidup dalam lingkungan kerja yang tidak 
bebas dari rasa takut. Ashmos dan Duchon (2000) menyatakan bahwa tempat kerja 
yang karyawannya tidak mengalami kegembiraan dan tidak dapat memberi makna 
dalam pekerjaannya, maka spiritualitas tidak akan menonjol. 
Aspek penting dari spiritualitas tempat kerja ialah menggabungkan rasa makna 
yang mendalam dan tujuan di tempat kerja. Aspek spiritualitas tempat kerja ini 
mendeteksi bagaimana karyawan berinteraksi dalam pekerjaan sehari-hari ditingkat 




dan memiliki solidaritas yang mendalam juga termasuk aspek dasar dari spiritualitas 
tempat kerja. Perspektif spiritualitas tempat kerja ini terjadi pada tingkat kelompok 
perilaku manusia dan memperlihatkan interaksi antara karyawan dengan rekan kerja 
mereka. Solidaritas di tempat kerja didasarkan pada keyakinan bahwa orang-orang 
mengenal satu sama lain dalam kesamaan, dan mereka juga tahu bahwa ada hubungan 
batin sesama mereka (Milliman et al., 2003). Tingkat spiritualitas tempat kerja ini 
mencakup hubungan mental, emosional dan spiritual di antara karyawan dalam 
kelompok kerja. Aspek ketiga spiritualitas tempat kerja yaitu merasakan sebuah 
pemahaman yang kuat tentang keselarasan antara nilai-nilai pribadi karyawan dengan 
misi, tugas dan nilai-nilai organisasi. Penyelarasan nilai-nilai organisasi akan 
menghasilkan sebuah kepercayaan bahwa manajemen (pimpinan) dan karyawan 
dalam organisasi memiliki kepentingan bersama, dan organisasi mempertimbangkan 
kesejahteraan karyawan dan solidaritas mereka (Ashmos & Duchon, 2000).  
Tujuan dari penelitian ini ialah untuk meneliti apakah spiritualitas tempat kerja 
dapat menjadi variabel yang memoderasi pengaruh kepuasan kerja terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB). Hasil analisis uji hipotesis menunjukkan 
bahwa spiritualitas tempat kerja tidak berpengaruh dan tidak berperan pada pengaruh 
kepuasan kerja terhadap OCB, artinya spiritualitas tempat kerja bukan variabel yang 
tepat untuk memprediksi pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB.  
Penyebab spiritualitas tempat kerja tidak memberi efek moderasi pada 
pengaruh kepuasan kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB) karena 
terdapat korelasi antar variabel dalam penelitian ini. Kepuasan kerja yang bertindak 
sebagai sebagai variabel X mempunyai hubungan yang signifikan dengan spiritualitas 
tempat kerja yang menjadi variabel moderasi dalam penelitian ini. Komponen-
komponen spiritualitas  tempat  kerja  memiliki  pengaruh  yang  positif  terhadap  
kepuasan  kerja intrinsik, karyawan yang memiliki spiritualitas yang baik akan merasa 
puas ketika berhasil melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Kemudian spiritualitas 
tempat kerja juga mempunyai hubungan signifikan dengan organizational citizenship 




Pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB masih ditentukan oleh banyak hal 
salah satunya adalah dukungan organisasi. Eisenberger et al. (1986) menyatakan 
dukungan organisasi yang dipersepsikan akan bergantung pada beberapa proses 
atributional yang digunakan untuk menunjukkan komitmen yang dilakukan oleh pihak 
lain dalam suatu hubungan sosial. Dukungan ini meliputi frekuensi, dukungan dan 
usaha pemberian pujian, penghargaan serta reward lainnya seperti gaji, penilaian dan 
kondisi kerja. Oleh karena itu hal yang lebih penting untuk seorang karyawan untuk 
menunjukkan OCB, yaitu karyawan harus merasa bahwa mereka diperlakukan secara 
adil dan didukung oleh organisasinya. Kemungkinan dukungan organisasi lebih 
menentukan pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB daripada spiritualitas tempat 
kerja.  
Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian ini, 
ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi hal-hal yang lebih 
diperhatikan bagi peneliti-peneliti selanjutnya. Pertama, teknik pemilihan sampel yang 
belum bisa menggambarkan keseluruhan dari populasi, pada saat dilapangan peneliti 
mengalami kesulitan dalam hal pengumpulan data dikarenakan sistem shift kerja ang 
diterapkan di rumah sakit tersebut, jadi peneliti tidak bisa mengawasi langsung pada 
saat pengisian kuesioner. Kedua, dalam proses pengambian data, informasi yang 
diberikan subjek melalui kuesioner terkadang sama dan tidak ada faktor kejujuran 
dalam pengisian kuesionernya, hal ini bisa terjadi karena kesibukan kerja subjek yang 
akibatnya menjiplak kuesioner subjek lain yang sudah selesai. 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis penelitian dapat disimpulkan bahwa variabel 
moderator tidak berperan dalam pengaruh variabel X terhadap variabel Y, artinya ialah 
spiritualitas tempat kerja tidak memberikan efek moderasi pada pengaruh kepuasan 
kerja terhadap organizational citizenship behavior (OCB). 
IMPLIKASI 
Penelitian ini telah menunjukkan bahwa spiritualitas tempat kerja tidak 




dari hasil penelitian ini, maka rekomendasi untuk penelitian selanjutnya mencoba 
menganalisa atau menggunakan variabel spiritualitas tempat kerja sebagai variabel 
bebas bukan sebagai variabel moderasi. Karena ketika spiritualitas tempat kerja tinggi 
akan menghasilkan kepuasan kerja, yang kemudian akan menghasilkan OCB. Ataupun 
peneliti selanjutnya bisa lebih mengkaji lagi teori kepuasan kerja dan OCB sehingga 
bisa mendapatkan moderator yang baik untuk pengaruh kedua variabel ini.  
Dan bagi organisasi ataupun perusahaan, menjaga kepuasan kerja karyawan 
sangat penting. Karena kepuasan kerja karyawan akan berdampak positif bagi 
kemampuan kerja karyawan dan akan melahirkan sebuah perilaku kerja sukarela yaitu 
organizational citizenship behavior (OCB) yang akan berdampak positif kepada 
perkembangan perusahaan ataupun organisasi.  
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LAMPIRAN ANALISIS SPSS 
 
Lampiran 1. Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR00001 145.07 285.218 .503 .939 
VAR00002 144.87 286.839 .566 .938 
VAR00003 144.44 289.029 .525 .939 
VAR00004 144.49 288.080 .522 .939 
VAR00005 145.07 285.051 .590 .938 
VAR00006 145.17 284.258 .591 .938 
VAR00007 145.16 288.365 .453 .939 
VAR00008 145.05 286.395 .569 .938 
VAR00009 145.07 288.828 .548 .939 
VAR00010 144.96 289.229 .447 .939 
VAR00011 144.62 286.979 .572 .938 
VAR00012 145.16 286.122 .534 .939 
VAR00013 145.05 287.399 .499 .939 
VAR00014 144.98 285.000 .584 .938 
VAR00015 145.13 283.957 .593 .938 
VAR00016 145.36 282.053 .635 .938 
VAR00017 145.27 281.692 .677 .937 
VAR00018 144.96 282.303 .649 .938 
VAR00019 145.21 282.329 .626 .938 
VAR00020 145.19 286.193 .546 .939 
VAR00021 145.21 283.783 .637 .938 
VAR00022 145.16 284.509 .572 .938 
VAR00023 145.13 287.655 .532 .939 
VAR00024 145.02 289.769 .436 .940 
VAR00025 144.98 286.617 .564 .938 
VAR00026 144.96 287.746 .510 .939 
VAR00027 145.16 286.343 .554 .939 
VAR00028 145.21 289.061 .462 .939 
VAR00029 145.08 285.485 .582 .938 
VAR00030 145.17 288.261 .515 .939 
VAR00031 145.14 288.020 .527 .939 
VAR00032 144.97 287.825 .541 .939 
VAR00033 144.79 293.314 .354 .940 
VAR00034 145.21 291.143 .437 .939 




VAR00036 145.10 295.142 .305 .940 




Lampiran 2. Uji Reliabilitas OCB 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR001 124.59 287.335 .502 .905 
VAR002 124.73 284.964 .606 .903 
VAR003 124.37 293.536 .437 .906 
VAR004 124.20 296.203 .317 .909 
VAR005 124.19 293.787 .380 .908 
VAR006 124.51 285.136 .565 .904 
VAR007 124.14 288.813 .401 .908 
VAR008 124.66 284.978 .554 .904 
VAR009 124.80 287.170 .479 .906 
VAR0010 124.12 281.793 .659 .902 
VAR0011 124.76 282.401 .598 .903 
VAR0012 124.74 285.360 .555 .904 
VAR0013 124.89 291.165 .410 .907 
VAR0014 124.13 285.032 .578 .904 
VAR0015 124.35 290.556 .478 .906 
VAR0016 124.17 290.313 .427 .907 
VAR0017 124.26 287.477 .564 .904 
VAR0018 123.94 284.722 .615 .903 
VAR0019 124.07 286.895 .475 .906 
VAR0020 124.82 287.933 .461 .906 
VAR0021 124.66 283.466 .589 .903 
VAR0022 124.61 279.748 .654 .902 
VAR0023 124.82 282.729 .585 .903 






Lampiran 3. Uji Reliabilitas Spiritualitas Tempat Kerja 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if Item 
Deleted 




Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 
VAR01 84.53 80.242 .444 .884 
VAR02 84.52 81.700 .439 .884 
VAR03 84.38 80.236 .492 .883 
VAR04 84.51 80.571 .443 .884 
VAR05 84.26 79.321 .500 .883 
VAR06 84.54 78.130 .603 .880 
VAR07 84.55 79.839 .473 .883 
VAR08 84.27 80.999 .440 .884 
VAR09 84.45 80.107 .471 .883 
VAR010 84.23 79.295 .591 .880 
VAR011 84.29 80.327 .479 .883 
VAR012 84.41 79.143 .443 .885 
VAR013 84.61 80.773 .448 .884 
VAR014 84.49 79.046 .555 .881 
VAR015 84.60 79.996 .510 .882 
VAR016 84.53 78.302 .562 .881 
VAR017 84.56 81.519 .385 .886 
VAR018 84.03 79.936 .489 .883 
VAR019 84.12 79.483 .463 .884 
VAR020 84.36 80.029 .479 .883 
VAR021 84.40 80.381 .463 .884 






Lampiran 4. Uji Normalitas 
Case Processing Summary 
 Cases 
Valid Missing Total 
N Percent N Percent N Percent 
X 270 100.0% 0 0.0% 270 100.0% 
Y 270 100.0% 0 0.0% 270 100.0% 
Mod 270 100.0% 0 0.0% 270 100.0% 
 
Descriptives 
 Statistic Std. Error 
X 
Mean 149.07 1.059 
95% Confidence Interval for Mean 
Lower Bound 146.99  
Upper Bound 151.16  
5% Trimmed Mean 149.14  
Median 148.50  
Variance 302.775  
Std. Deviation 17.400  
Minimum 110  
Maximum 184  
Range 74  
Interquartile Range 26  
Skewness -.021 .148 
Kurtosis -.656 .295 
Y 
Mean 129.88 1.074 
95% Confidence Interval for Mean 
Lower Bound 127.76  
Upper Bound 131.99  
5% Trimmed Mean 130.08  
Median 131.00  
Variance 311.334  
Std. Deviation 17.645  
Minimum 93  
Maximum 168  
Range 75  
Interquartile Range 28  
Skewness -.235 .148 
Kurtosis -.750 .295 
Mod 
Mean 88.43 .569 
95% Confidence Interval for Mean 
Lower Bound 87.31  
Upper Bound 89.55  
5% Trimmed Mean 88.56  




Variance 87.279  
Std. Deviation 9.342  
Minimum 66  
Maximum 110  
Range 44  
Interquartile Range 15  
Skewness -.150 .148 



































Lampiran 5. Hubungan Antar Variabel 
 
Mean Hipotetik Variabel X 
Kategori Rumusan Skor Skala 
Tinggi  Mean + 1 SD > X X > 116 
Sedang Mean + 1 SD  106 – 116 
Rendah Mean – 1 SD X < 106 
 
Mean Hipotetik Variabel Y 
Kategori Rumusan Skor Skala 
Tinggi  Mean + 1 SD > X X >101 
Sedang Mean + 1 SD  91 – 101 
Rendah Mean – 1 SD X < 91 
 
Mean Hipotetik Variabel Mod 
Kategori Rumusan Skor Skala 
Tinggi  Mean + 1 SD > X X > 71 
Sedang Mean + 1 SD  61 – 71 
Rendah Mean – 1 SD X < 61 
 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Organizational Citizenship Behavior 129.88 17.645 270 
Kepuasan Kerja 149.07 17.400 270 
















Kepuasan Kerja Spiritualitas 
Tempat Kerja 
Pearson Correlation 
Organizational Citizenship Behavior 1.000 .661 .758 
Kepuasan Kerja .661 1.000 .617 
Spiritualitas Tempat Kerja .758 .617 1.000 
Sig. (1-tailed) 
Organizational Citizenship Behavior . .000 .000 
Kepuasan Kerja .000 . .000 
Spiritualitas Tempat Kerja .000 .000 . 
N 
Organizational Citizenship Behavior 270 270 270 
Kepuasan Kerja 270 270 270 
Spiritualitas Tempat Kerja 270 270 270 
 
 
Lampiran 6. Analisis Regresi MRA 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables Entered Variables 
Removed 
Method 





3 productb . Enter 
a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 





F Change df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .661a .437 .435 13.263 .437 208.099 1 268 .000 
2 .797b .635 .633 10.695 .198 145.136 1 267 .000 
3 .797c .635 .631 10.715 .000 .011 1 266 .917 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Spiritualitas Tempat Kerja 







Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 36605.947 1 36605.947 208.099 .000b 
Residual 47143.020 268 175.907 
  
Total 83748.967 269 
   
2 
Regression 53207.639 2 26603.819 232.577 .000c 
Residual 30541.328 267 114.387   
Total 83748.967 269    
3 
Regression 53208.890 3 17736.297 154.481 .000d 
Residual 30540.076 266 114.812   
Total 83748.967 269    
a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja 
c. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Spiritualitas Tempat Kerja 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 29.937 6.975  4.292 .000 
Kepuasan Kerja .670 .046 .661 14.426 .000 
2 
(Constant) -11.777 6.605  -1.783 .076 
Kepuasan Kerja .316 .048 .312 6.643 .000 
Spiritualitas Tempat Kerja 1.069 .089 .566 12.047 .000 
3 
(Constant) -6.446 51.494  -.125 .900 
Kepuasan Kerja .281 .345 .277 .813 .417 
Spiritualitas Tempat Kerja 1.007 .595 .533 1.693 .092 
product .000 .004 .061 .104 .917 
















Spiritualitas Tempat Kerja .566b 12.047 .000 .593 .619 
product 1.040b 11.864 .000 .588 .180 
2 product .061c .104 .917 .006 .004 
a. Dependent Variable: Organizational Citizenship Behavior 
b. Predictors in the Model: (Constant), Kepuasan Kerja 












Lampiran 8. Process Hayess 
Run MATRIX procedure: 
 
***************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.4 ***************** 
 
          Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.       www.afhayes.com 
    Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3 
 
************************************************************************** 
Model  : 1 
    Y  : Y 
    X  : X 
    W  : Mod 
 
Sample 







          R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 
      .7971      .6353   114.8123   154.4808     3.0000   266.0000      .0000 
 
Model 
              coeff         se          t          p       LLCI       ULCI 
constant   129.8370      .7602   170.7971      .0000   128.3403   131.3337 
X             .3167      .0479     6.6185      .0000      .2225      .4110 
Mod          1.0681      .0890    11.9964      .0000      .8928     1.2434 
Int_1         .0004      .0039      .1044      .9169     -.0073      .0081 
 
Product terms key: 
 Int_1    :        X        x        Mod 
 
Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 
       R2-chng          F        df1        df2          p 
X*W      .0000      .0109     1.0000   266.0000      .9169 
---------- 
    Focal predict: X        (X) 
          Mod var: Mod      (W) 
 
Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor: 
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot. 
 
DATA LIST FREE/ 
   X          Mod        Y          . 
BEGIN DATA. 
   -17.4004    -9.3423   114.4137 
      .0000    -9.3423   119.8587 
    17.4004    -9.3423   125.3038 
   -17.4004      .0000   124.3256 
      .0000      .0000   129.8370 
    17.4004      .0000   135.3484 
   -17.4004     9.3423   134.2375 




    17.4004     9.3423   145.3930 
END DATA. 
GRAPH/SCATTERPLOT= 
 X        WITH     Y        BY       Mod      . 
 
*********************** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ************************ 
 
Level of confidence for all confidence intervals in output: 
  95.0000 
 
NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis: 
          Mod      X 
 
------ END MATRIX ----- 
 
 
 
